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RESUMEN 
El propósito principal es estudiar de forma adecuada la influencia 
del Clima Laboral en los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Huarmaca, en el cual 
se sientan comprometidos y motivados con su trabajo; por ende se les reconozca el esfuerzo 
brindado donde alcancen sus metas propuestas por la gestión municipal. 
Se identificó como problema de la investigación ¿De qué manera influye el clima 
laboral en los trabajadores de la municipalidad distrital de Huarmaca – 2018?, cuyo objetivo 
general es: Analizar la influencia del clima laboral en los trabajadores de la municipalidad 
distrital de Huarmaca - 2018. 
La investigación es de tipo descriptiva, con diseño no experimental, la población y 
muestra está conformada por los 47 trabajadores nombrados que laboran en la 
Municipalidad, y ha sido calculada de acuerdo a la información obtenida por la 
municipalidad, de acuerdo a la hipótesis H1 El clima laboral si influye en los trabajadores 
de la municipalidad distrital de Huarmaca – 2018., la principal variable es el clima laboral, 
donde se utilizó como técnica la  encuesta y como instrumento el cuestionario compuesto 
por un conjunto de preguntas cerradas. Se concluyó que los trabajadores no se sienten 
conformes con las metas propuestas en su área de trabajo, a causa que el clima laboral no es 
el apropiado, además no hay una comunicación idónea lo que conlleva a no poder cumplir 
sus metas y funciones con eficacia. 
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ABSTRACT 
 
The main purpose is to adequately study the influence of the working environment 
on the workers of the District Municipality of Huarmaca, in which feel committed and 
motivated by their work; therefore be recognized the effort provided where they reach their 
goals proposed by the municipal management. 
Research is descriptive in nature, with non-experimental desing, how the working 
environment influences the workers of the district municipality of Huarmaca - 2018? , whose 
general objective is: Analyze the influence of the working environment on the workers of 
the district municipality of Huarmaca - 2018. 
The research is descriptive, with non-experimental design, the population and sample  
is made up of the 47 worker two who work in the municipality, and has been calculated 
according to the information obtained by the municipality,  according to the H1 hypothesis 
The working environment influences the workers of the district municipality of Huarmaca - 
2018., the  main variable is the working environment, under study is the work climate, where 
it is surveyed and instrument the questionnaire composed  by of a set of closed questions. It 
was concluded that workers do not feel satisfied with the  goals proposed in their work area, 
because the working environment is not the appropriate, in addition there is a communication 
which leads to not being able to fulfil its goals and functions effectively. 
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I. INTRODUCCIÓN 
 
Hoy en día las empresas están enfocadas en brindar un adecuado clima laboral donde 
exista armonía y compañerismo en las organizaciones, lo que les permita lograr sus objetivos 
planteados. Por ello la investigación se ha realizado en la municipalidad distrital de 
Huarmaca donde los trabajadores han indicado que no hay un clima laboral adecuado, debido 
que no logran alcanzar sus metas, además no hay compañerismo generando inconvenientes 
en su centro de labores. 
De tal manera se ha planteado el siguiente problema: ¿De qué manera influye el 
clima laboral en los trabajadores de la municipalidad distrital de Huarmaca – 2018? Así 
mismo se planteó la siguiente hipótesis H1: El clima laboral si influye en los trabajadores de 
la municipalidad distrital de Huarmaca – 2018; y la hipótesis Ho: El clima laboral no influye 
en los trabajadores de la municipalidad distrital de Huarmaca – 2018. 
Es importante recalcar que al mantener un clima laboral adecuado existirá mayor 
productividad y un escenario más favorable y armonioso lo que permitirá obtener mejores 
logros y brindará un excelente compañerismo, es de suma importancia que los trabajadores 
se sientan parte de la organización, y su esfuerzo en sus labores sea reconocido y valorado.  
En la actualidad las organizaciones que tienen un mejor clima laboral son más 
productivas, innovadoras y más rentables, cabe manifestar que cuando los colaboradores se 
sienten satisfechos en su labores están dispuestas a dar un 100% de su esfuerzo, lo que 
representa un beneficio para la organización. Por ello existe la necesidad de investigar lo que 
ocurre dentro de la municipalidad distrital de Huarmaca, analizando la influencia del clima 
laboral y de qué forma afecta a sus trabajadores.  
La investigación realizada evaluara el clima laboral de la municipalidad distrital de 
Huarmaca; por consiguiente la investigación está dividida en los siguientes capítulos. 
En el I capítulo encontraremos el problema de la investigación, antecedentes, 
formulación del problema, aspectos teóricos, objetivos, hipótesis y justificación, con la que 
se pretende dar a conocer las razones del ¿Por qué? se ha realizado la presente investigación. 
En el II capítulo encontraremos material y métodos, comprendido por el tipo y diseño 
de la investigación, población y muestra, variables, Operacionalización y técnicas e 
instrumentos. 
Dentro del III capítulo se desarrolla los resultados obtenidos de la investigación, 
como sus tablas y gráficos. 
En el IV capítulo se llevó a cabo la discusión de los resultados de acuerdo a los datos 
obtenidos a través de la encuesta aplicada a los trabajadores de la municipalidad. 
Finalmente, en el V capítulo se ha realizado las conclusiones, así también se ha citado 
las referencias y anexos de la investigación. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
1.1.  El problema de investigación 
Contexto Internacional: 
En el Diario La República Colombia, s.f, Gallup manifiesta que en el mundo cerca 
de 1.300 millones de personas cuentan con un trabajo adecuado y en Colombia 17% de los 
trabajadores consideran que tienen un buen puesto laboral,  donde el informe señala que hay 
muchos subordinados con buenos puestos, pero no están comprometidos con su trabajo 
influyendo en la productividad. Además Iván Jaramillo, Director del Observatorio Laboral 
de la Universidad del Rosario, señaló que en Colombia el principal problema es “el esquema 
de garantías laborales que teóricamente está construido en el sistema normativo, lo cual no 
es suficientemente eficiente, ocasionando que la gente en su mayoría no se sienta contenta 
con el trabajo que está desempeñando”. Jaramillo ha resaltado que la baja estabilidad y la 
baja cobertura en los sistemas de vinculación laboral afecta en gran medida la satisfacción 
de una persona en un puesto. 
Hernández (2015), manifiesta en su investigación que los factores del clima 
laboral influyen de forma directa en la conducta de los colaboradores, de acuerdo a sus 
capacidades, desempeño y relaciones, las cuales se pueden ver afectadas de manera negativa 
o positiva dentro de la organización, para ello es importante mantener un equilibrio dentro 
de la organización, garantizando un adecuado desempeño laboral. 
Factores importantes considerados por el autor: el primero es que exista una buena 
comunicación vertical como horizontal donde los trabajadores estén informados de los 
acontecimientos sucedidos dentro de la organización; la segunda es el reconocimiento de 
trabajo debido a que mayormente en las organizaciones hacen feedback a los trabajadores 
cuando hay algo malo y casi nunca reconocen lo bueno lo que crea un inadecuado clima 
laboral, afectando la productividad del trabajador; el tercer factor es el lugar de trabajo es 
importante que los colaboradores se sientan cómodos; y por último el estilo de liderazgo ya 
que si existe un líder autoritario que no cuenta con la opinión de sus empleados generando 
un clima laboral negativo. 
 
Contexto Nacional: 
El Peruano (2018), en su sitio Web manifiesta que el talento humano es el capital 
más importante en las organizaciones, siendo necesario implementar un clima laboral 
adecuado, si no fuese así afectaría hasta en un 20% la productividad de las empresas, el clima 
laboral tiene efecto directo en el bienestar de los trabajadores, debido a que en un ambiente 
laboral positivo se trabaja mucho mejor, dado que mantener a un trabajador motivado en su 
centro de labores no es solo una cuestión monetaria, sino una combinación de diversos 
elemento, además el sueldo es importante, debido a que se vinculan con la felicidad, la 
motivación y el compromiso con la empresa. 
Aptitus (2018), en su blog manifiesta que un clima laboral adecuado es tarea de 
todos los miembros de la organización, pues es importante tener en cuenta las condiciones 
físicas: iluminación, ventilación, distribución del espacio, las cuales influyen tanto como las 
interpersonales: liderazgo, confianza, respeto. Por lo tanto el problema de muchas 
organizaciones es que piensan que para tener un buen clima laboral requiere una gran 
inversión, siendo un error, pues las consecuencias de un inadecuado ambiente laboral 
terminan siendo mucho más costosas que el gasto que requiere implementarlo. Para ello la 
innovación, la creatividad y el liderazgo colaborativo son tendencias que permitirán 
convertir a las empresas y a sus colaboradores explorar su potencial y contribuyan a construir 
nuevas estrategias para aumentar la productividad y la competitividad de la compañía en el 
mercado. 
 
En la Wed de Gestión (2017), Díaz Escalante manifiesta que el punto crítico para 
una organización es perder el 10% de su talento humano, debido a que es una cifra alarmante 
por el alto porcentaje de fuga de personal, lo que puede ocasionar pérdidas en temas de 
productividad, competitividad; y unos de los factores principales es el mal clima laboral que 
existe en las organizaciones así como la falta de motivación; es importante tener en cuenta 
que para generar el sentido de pertenencia deben sentirse en un adecuado clima laboral, 
además los colaboradores deben recibir incentivos y reconocimientos, no necesariamente 
tienen que ser monetarias, sino tiene que ser de acuerdo a la persona.  
Por lo que se concluye que las organizaciones deben brindar continuas 
capacitaciones, que sean necesarias para sus trabajadores, así como un adecuado clima 
laboral y la calidad de vida, debido a que hoy en día, los trabajadores hacen un balance entre 
el trabajo y su vida personal. 
 
Contexto Local: 
La investigación se realizó en la municipalidad distrital de Huarmaca, ubicada en 
la provincia de Huancabamba, departamento de Piura. 
Como problema se analizó que existe un inadecuado Clima Laboral en la 
municipalidad, lo que ha reflejado falta de compromiso influyendo en el cumplimiento y 
desempeño de sus funciones, además a generado conflictos entre compañeros de trabajo; 
esto se basa debido  a que sus trabajadores no tienen bien definidas sus funciones a 
desarrollar en su puesto de trabajo, generando ineficiencia. 
La municipalidad no ha establecido de forma clara los objetivos propuestos en su 
gestión, lo que ha generado que la falta comunicación traiga malos entendidos, provocando 
desvinculación, y no hay un líder que motive a los trabajadores donde les establezca 
objetivos y se encargue de unir al equipo de trabajo y oriente hacia los resusltados que 
quieren obtener. 
La municipalidad debe brindar un adecuado clima laboral para que sus 
colaboradores se sientan satisfechos y por ende haya una mejor productividad laboral,  cabe 
manifestar que al existir un clima laboral positivo ayudará a mejorar la eficiencia e inculcar 
actitudes positivas en sus colaboradores.  
 
1.2. Antecedentes 
Contexto Internacional: 
Meléndez (2015); en su investigaticón titulada “Relación entre el clima laboral y el 
desempeño de los servidores de la subsecretaría administrativa financiera del ministerio de 
finanzas, en el periodro 2013-2014”, tuvo como objetivo principal “Determinar la incidencia 
del clima organizacional en el desempeño laboral de los servidores de la Subsecretaria 
General Administrativa Financiera del Ministerio de Finanzas, cuya investigación es de tipo 
cuantitativo; como técnica e intrumento se tomo en cuenta 2 test, en cuanto al clima 
organizacional se optó por considerar un test de la empresa Great Place to Work y con 
respecto al test del desempeño laboral se llevó a cabo una lista de preguntas. 
Por lo que se concluye que de acuerdo a los resultados obtenidos la credibilidad es 
el único subconstructo relacionado con el clima organizacional que influye, positivamente 
hacia la orientación a resultados. 
 
Garduño (2014), en su tesis titulada “Encuesta del clima laboral del personal 
sindicalizado y no sindicalizado de una Empresa Química del Parque industrilal Lerma”, 
cuyo objetivo principal es “Medir el Clima laboral del personal sindicalizados y no 
sindicalizado de una empresa química del Parque Industrial Lerma”, el tipo de investigación 
realizada es descriptivo, la población cuenta con 264 personas operativas y 112 administrativas 
siendo una población total de 376 colaboradores, los cuales el 57% son del sexo masculino y el 
43% del sexo femenino; de edad entre los 18 y los 60 años; con escolaridad de primaria a 
maestría y con una antigüedad promedio de 7 años, la muestra fue 290 colaboradores de ambos 
sexos, con edades entre los 18 y 60 años de edad, considerando para ello 125 personas del sexo 
femenino y 165 del sexo masculino; el instrumento de investigación utilizado fue la encuesta. 
 Se concluye que el clima laboral de la empresa de estudio es del 49%, que sin duda no 
es el ideal, ya que en todas sus dimensiones el porcentaje obtenido presenta una puntuación baja, 
por lo que, se tiene considerado al clima laboral de esta empresa, con área de oportunidad o 
mejora. 
 
Alvarado, Hurtado, & Yávar (2013), en su tesis titulada “Análisis del clima laboral 
en el área administrativa de la Facultad de Ciencias Administrativas en la Universidad de 
Guayaquil”, tuvo como objetivo principal “Analizar la relación existente entre el 
rendimiento de los trabajadores administrativos y el clima laboral de la Facultad de Ciencias 
Administrativas de la Universidad de Guayaquil, para establecer lineamientos estratégicos 
que permitan mejorar el clima organizacional dentro de la institución”. Esta investigación es 
de tipo descriptivo – explorativa; la población estuvo conformado por la totalidad de ciento 
cincuenta y dos (152) empleados administrativos que prestan servicio en el área de 
administración y de mantenimiento de la Facultad de Ciencias, por lo tanto se hace necesario 
tomar una muestra representativa de 110 personas; el instrumento empleado para este estudio 
es la encuesta y está diseñada en tres grupos: Información general: este primer grupo consta 
de 3 preguntas cerradas, Información específica: en este segundo grupo contiene 15 
preguntas cerradas, Información complementaria: el último grupo de preguntas sujeta 5 
preguntas cerradas y 2 abiertas.  
Como conclusión se percibe que el clima laboral que existente dentro de la Facultad 
de Ciencias Administrativas de la Universidad de Guayaquil, no es el adecuado y no es 
tangible, pero es algo real dentro de la organización que está integrado por una serie de 
elementos que condicionan el tipo de ambiente en el que laboran los empleados.  
 
Contexto Nacional: 
Guerrero & Rodríguez (2017), en su tesis titulada “El clima laboral como factor 
condicionante en el nivel de desempeño laboral del personal administrativo de la 
Municipalidad Distrital de Yanahuara, provincia de Arequipa 2017, cuyo objetivo principal 
es “determinar la relación que existe entre el clima laboral y el desempeño laboral del 
personal administrativo de la Municipalidad Distrital de Yanahuara, Arequipa 2017”,  la 
investigación es de tipo descriptivo - correlacional y diseño no experimental; la población 
estuvo conformada por el total de 72 trabajadores; la muestra fue tomada como prototipo a 
todo el grupo humano que estuvo presente el día de la aplicación del instrumento y que tuvieron 
la voluntad de participar en la presente investigación, los cuales fueron 48 trabajadores 
administrativos en la Municipalidad Distrital de Yanahuara, la técnica utilizada es la encuesta y 
como instrumento se aplicaron los cuestionarios. 
Como conclusión se ha comprobado que el personal administrativo de la Municipalidad 
distrital de Yanahuara, Arequipa perciben que el clima laboral es calificado en un nivel regular 
con el (81 %) esto sugiere que se debería mejorar dichos resultados. 
 
Tejada (2016), en su tesis titulada “Clima laboral y compromiso organizacional en los 
colaboradores de una entidad pública”, cuyo objetivo es “Determinar la relación entre clima 
laboral y compromiso organizacional en los colaboradores de una entidad pública”, la 
investigación es de diseño descriptivo - correlacional, la población está constituida con 200 
colaboradores del sexo masculino, con edades que fluctúan entre 18 y 50 años; la técnica 
utilizada es la observación.    
Se concluye que cuanto más apropiado sea el ambiente de auto realizarse, involucrarse 
y seguir las normas organizacionales, mayor será la percepción de un clima laboral favorable. 
 
Albañil (2015), en su investigación “El clima laboral y la participación en la Institución 
Educativa Enrique López Albújar de Piura”, tuvo como objetivo principal “describir el clima de 
trabajo que se vive en la Institución Educativa Enrique López Albújar de Piura, los factores y 
dimensiones que el profesorado de la institución señala como influyentes para su configuración, 
el tipo de la investigación es cuantitativa, la población estuvo conformada por 67 trabajadores, 
se ha aplicado el cuestionario a 60 y devolvieron la encuesta 58; es de diseño de corte transversal 
descriptivo con un enfoque de tipo cuantitativo; como técnica e instrumento se utilizó la encueta 
con un cuestionario de aplicación anónima formulado con dos preguntas de opción múltiple que 
hacen referencia a años de servicio y cargo que ocupa en el centro educativo, 80 ítems con una 
escala tipo Likert con 5 opciones que van del 1 muy bajo, 2 bajo, 3 ni bajo ni alto, 4 alto y 5 muy 
alto, incluye también 3 preguntas abiertas. 
Se concluye que el reconocimiento que reciben por parte de la comunidad educativa 
de la institución es escasa, existiendo bajos niveles de satisfacción y participación, siendo 
necesario que estos factores sean trabajados y fortalecidos en la institución si se pretende 
mejorar el clima y por ende los logros institucionales. 
 
Contexto Local: 
Vásques (2017), en su tesis titulada “El clima laboral y su influencia en la 
productividad de los trabajadores administrativos de la Municipalidad Distrital de Ciudad 
Eten, 2016; tuvo como objetivo “Determinar la influencia del clima laboral en la 
productividad de los trabajadores administrativos de la Municipalidad Distrital de Ciudad 
Eten, 2016”;  el estudio es de tipo descriptivo y diseño no experimental; la población abarca 
50 personas de ambos sexos con nivel educativo universitario, comprendidos entre las 
edades de 30 a 75 años, y se tomó como muestra únicamente a la unidad administrativa, la 
cual está conformada por 7 personas, los cuales son: Gerente Municipal, Administrador, Jefe 
de Recursos Humanos, Jefe de logística, Contador, Jefe de Tesorería, Jefe de Informática; el 
método utilizado fue la observación directa y el instrumento utilizado es el cuestionario, la 
técnica usada es la encuesta. 
Por lo que se concluye que la Municipalidad Distrital de Ciudad Eten tiene un clima 
laboral favorable, sin embargo, adolece de algunas deficiencias respecto a las recompensas, 
agradecimiento y apoyo de sus superiores.  
 
Manayay (2017), en su investigación titulada “El clima laboral del Hotel Gran 
Sipán de la ciudad de Chiclayo, 2015”; tuvo como objetivo “diagnosticar el clima laboral del 
mencionado establecimiento, durante el periodo mayo y junio de 2015”; la investigación es de 
tipo descriptiva cuantitativa de diseño no experimental transeccional o transversal; la 
población objeto de estudio estuvo precedida por los colaboradores de las áreas de recepción, 
administrativa, alimentos y bebidas o A & B, housekeeping, lavandería y mantenimiento del 
Hotel Gran Sipán, pues son quienes finalmente perciben y conciben el clima laboral en la 
empresa; para el diagnóstico del clima laboral de la empresa se utilizó el método de escalamiento 
tipo Likert. 
Por lo que se concluye con la identificación de oportunidades de mejora en el clima 
laboral básicamente en gestión administrativa, considerando que el hotel presentó falencias en 
la disposición de evaluaciones de desempeño laboral y planes estratégicos formalmente 
establecidos, y también en el establecimiento de objetivos específicos por puesto de trabajo. 
 
Cabrera & Gamarra (2015), en su investigación “Propuesta para mejorar el clima 
laboral en la Empresa Pacífico de Seguros S.A. en la sucursal de la ciudad de Chiclayo, 
2014”; cuyo objetivo principal es “Elaborar una propuesta para mejorar el clima laboral en la 
empresa Pacífico Seguros S.A en la ciudad de Chiclayo”, el tipo de investigación es descriptiva 
y diseño transversal; la población y muestra está conformada por los 21 trabajadores de la 
empresa Pacífico Seguros S.A dado que es una población pequeña; como método e instrumento 
se utilizó la encuesta. 
Por lo tanto en la investigación se concluye que la percepción de los trabajadores sobre 
el clima laboral está dentro de un nivel aceptable, y a partir de la información obtenida se generó 
una propuesta de mejora para cada una de sus dimensiones antes mencionadas. 
 
1.3. Formulación del problema 
¿De qué manera influye el clima laboral en los trabajadores de la municipalidad 
distrital de Huarmaca – 2018? 
 
1.4. Aspectos teóricos 
1.4.1. Clima Laboral:  
Chiavenato (1987), define el clima laboral, a la conformación del medio 
interno de una organización y el ambiente psicológico, además involucra diferentes puntos 
de vista, como el tipo de organización, las políticas existentes dentro de la misma, la 
tecnología utilizada, los objetivos operacionales definidos, los reglamentos internos que 
constituyen los factores estructurales, así como las actitudes, valores y factores sociales. 
1.4.2. Dimensiones del clima laboral: 
Navarro, (2010), citado por Stinger & Litwin manifiestan que para alcanzar 
un clima laboral que permita llegar a tener disciplina, motivación y por consecuencia 
alcanzar los resultados planteados, es importante evaluar nuestro entorno en base 9 
características  
Estructura: Se refiere a los procesos que perciben las personas de la 
organización (cantidad de reglas, procedimientos, trámites, etc) además de las limitaciones 
y frustraciones para que logren alcanzar sus metas.  
Facultamiento (empowerment): Se refiere a la forma de crecer de las 
personas, de ser autónomos, de tener voz y voto para la toma de decisiones relacionadas a 
su trabajo. Es la medida en que la supervisión que reciben es de tipo general y no estrecha, 
es decir, el sentimiento de ser su propio jefe y no tener doble chequeo en el trabajo. 
Recompensa: Se refiere a la percepción de los miembros sobre la adecuación 
de la recompensa recibida por el trabajo bien hecho, por lo tanto es la medida en que la 
organización utiliza más el premio que el castigo. 
Desafío: Se refiere al sentimiento que tienen los miembros de la organización 
acerca de los desafíos que impone el trabajo, además promueve la aceptación de riesgos 
calculados a fin de lograr los objetivos propuestos.  
Relaciones: Se refiere a la percepción por parte de los miembros de la 
empresa acerca de la existencia de un ambiente de trabajo grato y de buenas relaciones 
sociales tanto entre pares como entre jefes y subordinados. 
Cooperación: es el sentimiento de los miembros de la empresa sobre la 
existencia de un espíritu de ayuda de parte de los directivos, y de otros empleados del grupo. 
El énfasis está puesto en el apoyo mutuo, tanto de niveles superiores como inferiores. 
Estándares: Se refiere a la percepción de los miembros acerca del énfasis que 
pone las organizaciones sobre las normas de rendimiento. 
Conflictos: es el sentimiento del grado en que los miembros de la 
organización, tanto pares como superiores, aceptan las opiniones discrepantes y no temen 
enfrentar y solucionar los problemas tan pronto surjan. 
Identidad: Se refiere al sentimiento de pertenencia a la organización, además 
es un elemento importante y valioso dentro del grupo de trabajo. En general, es la sensación 
de compartir los objetivos personales con los de la organización. 
 
1.4.3. Características del clima laboral: 
Castillo (2006) citado por Ayala & Pérez (2017), manifiestan que las 
características son los rasgos del medio de trabajo que pueden ser internas y externas, donde 
las características son vistas directas o indirectamente por los colaboradores que se 
desempeñan en ese medio de trabajo. Por lo tanto tienen persecuciones en el comportamiento 
laboral, y es una variable que intercede entre los factores del sistema organizacional y el 
comportamiento individual. 
Por ende las apreciaciones y respuestas que comprenden el Clima laboral se 
producen en una gran diversidad de factores: 
 Unos comprenden los factores de liderazgo y prácticas de dirección,  otros 
están relacionados con el sistema formal y la estructura de la organización, y finalmente 
otros son los resultados de la conducta en el trabajo. 
 
1.4.4. Medición del clima laboral: 
Según Ordoñez (1997), citado por Quevedo (2003), las variables que atentan 
contra el mejoramiento de la productividad en la empresa son las siguientes: 
El ausentismo: pueden ser justificado o injustificado por diferentes causas y 
es más frecuente entre empleados en niveles inferiores que en los superiores.  
Aumento de rotación externa: se da cuando los trabajadores renuncian y se 
van a trabajar a otra empresa, por lo tanto se puede realizar una encuesta laboral para 
identificar el motivo de salida de los trabajadores antes de irse. 
Aumento de rotación interna: sucede cuando los colaboradores se trasladan 
de un departamento a otro, y si la rotación interna aumenta, se dice que probablemente haya 
disminuido la moral o la satisfacción de los colaboradores de los diferentes departamentos o 
unidades, debido a que muchos piensan que trasladándose a otro departamento o unidad se 
mejore su situación.  
Aumento en las quejas de clientes: Si existiera muchos reclamos por parte de 
los clientes, se suele pensar que se origina porque los colaboradores no están realizando bien 
su labor, y se suele originar porque la moral de los colaboradores ha descendido.  
Aumento en los accidentes laborales: en muchas ocasiones los accidentes en 
la empresa pueden originarse a la baja moral de los colaboradores (Quevedo Candela, 2003).  
Productividad baja: semejante a los casos anteriores, se dice que si la 
productividad disminuye puede deberse al clima organizacional, osea, que la percepción de 
los colaboradores hacia la organización repercute en el comportamiento de cada uno de ellos, 
afectando a la productividad de la empresa. 
Falta de participación: si los trabajadores aportaran usualmente sus opiniones 
e ideas a la organización, con creatividad e innovación, y dejan de participar en ello, puede 
deberse al descenso de la moral de los colaboradores.  
Conflictividad: sucede cuando la moral de los empleados ha descendido, o 
cuando aumentan los conflictos en la organización (peleas, huelgas o quejas del sindicato). 
 
1.4.5. Principales modelos utilizados en la medición del clima laboral: 
Fernández & Gonzales (2018), manifiestan en su investigación que existen 
diversos cuestionarios para medir el clima en una organización, en algunos casos son 
generales para diferentes tipos de organización, los cuales son más fáciles de conseguir, y 
otros son más elaborados.  
De acuerdo a los estudios del clima, se ha tomado en cuenta las teorías de dos 
prestigiosos investigadores organizacionales de Rensis Likert y George Litwin.  
El primero Rensis Likert, luego de muchos años de investigación, propuso un 
sistema de gestión participativa, al cual denomina Sistema IV. 
Y el segundo George Litwin, influido por la teoría de motivación de David 
McClelland, quien propuso un instrumento de medición de la percepción del clima 
organizacional acerca del liderazgo de la empresa y de las características de esta. Litwin, 
posteriormente, junto con el Dr. Stringer, propisieron un cuestionario de medición del clima, 
el cual está siendo utilizado hoy en día en muchas organizaciones.  
a). Modelo de Litwin Y Stringer: Litwin y Stringer (1998), citado por 
Fernández & Gonzales (2018), han identificado la productividad relacionándola con los 
comportamientos asociados con las investigaciones de David McClelland, quien propuso un 
modelo de motivación, el cual divide las necesidades motivadoras en tres categorías: El 
poder, la afiliación y el logro.  
En resumen Litwin y Stringer tomaron el modelo de motivación de David 
McClelland como punto de partida para poder determinar la forma como ellos entendían el 
comportamiento en la empresa; es así como nace el modelo de Litwin y Stringer para el 
estudio del clima organizacional.  
Modelo de Litwin y Stringer (1998), citado por Fernández & Gonzales 
(2018), identifica que el clima organizacional es un filtro por el cual pasan, por lo tanto, el 
clima mide la forma cómo es percibida la organización e impacta sobre las motivaciones de 
los miembros de la organización y sobre su comportamiento, el cual tiene consecuencias 
sobre la productividad, satisfacción, rotación, de la empresa.  
Litwin y Stringer proponen un marco teórico para estudiar el clima en una determinada 
empresa, postulando la existencia de nueve dimensiones, cada una relacionada con ciertas 
propiedades de la empresa: 
Estructura: Representa la percepción que tienen los empleados de la 
empresa por la cantidad de trámites, procedimientos y limitaciones por los que deben pasar 
para desarrollar su trabajo. 
Responsabilidad: es la percepción de los colaboradores con respecto a su 
autonomía en la toma de decisiones en el desarrollo de su trabajo.  
Recompensa: Representa a la percepción de los empleados con respecto a 
la recompensa recibida, si se adecua al trabajo bien hecho.  
Desafío: Corresponde a lo que perciben los colaboradores acerca de los 
desafíos que impone el trabajo, por lo tanto mide si la organización promueve riesgos 
calculados a fin de lograr los objetivos propuestos.  
Relaciones: Es la percepción por parte de los empleados acerca de la 
existencia de un ambiente de trabajo agradable y de buenas relaciones sociales tanto entre 
compañeros como entre jefes y subordinados.  
Cooperación: Representa a la percepción de los colaboradores acerca de la 
existencia de un espíritu de ayuda por parte de los directivos y de sus compañeros, por lo 
tanto mide el apoyo mutuo que existe tanto en los niveles superiores como en los inferiores.  
Estándares: Corresponde a la percepción que los colaboradores tienen 
acerca del énfasis que pone la empresa sobre las normas de rendimiento.  
Conflictos: representa a lo que perciben los empleados con respecto a los 
jefes, si ellos escuchan las distintas opiniones y no temen enfrentar el problema tan pronto 
surja.  
Identidad: es lo que perciben los empleados con respecto a la pertenencia 
que sienten hacia la organización dado que es un elemento importante y valioso dentro del 
grupo de trabajo.  
 
b). Modelo de Likert  
Luego de una extensa investigación, Likert (1998), citado por  Ayala & 
Pérez (2017), desarrolla una herramienta de medición del clima organizacional, que en un 
inicio su fin era mostrar las diferencias entre los distintos sistemas de gestión en una 
organización particular que a continuación estudiaremos.  
Rensis Likert sostiene la percepción de los empleados acerca del clima, las 
cuales influyen tres tipos de variables: 
Variables causales: definidas también como variables independientes que 
incluyen a aquellas que sólo pueden ser cambiadas por la organización y por los directivos, 
dentro de ellas se citan la estructura organizativa y administrativa, las decisiones, 
competencias y actitudes. 
Variables intervinientes o de intervención: miden el estado interno de una 
organización, por ejemplo, la motivación, las actitudes, la comunicación y la toma de 
decisiones. 
Variables finales: nacen como consecuencia de las variables causales y las 
intervinientes, las cuales orientan y establecen resultados obtenidos por la organización tales 
como productividad, ganancia y pérdida. 
Likert, al describir las relaciones entre estas variables, menciona que las 
variables causales, tales como la estructura de la empresa y el comportamiento de los 
directivos influyen en la personalidad de los empleados de la empresa. Por ello las variables 
causales como la personalidad de cada empleado influyen en la percepción del empleado.  
Rensis Likert, en su cuestionario, considera ocho dimensiones que se 
mencionan a continuación, las cuales son utilizadas para medir el clima organizacional a 
mediante la medición de las variables antes mencionadas.  
Estilo de Autoridad: es la manera como se aplica el poder dentro de la 
organización.  
Esquemas motivacionales: se refiere al método de motivación utilizado en 
la empresa.  
Comunicación: es la manera de comunicación en la empresa, si es poca o 
mucha, si es ascendente, descendente y/o lateral.  
Proceso de influencia: Métodos utilizados en la empresa para obtener 
adhesión a las metas, objetivos en la organización.  
Proceso de toma de decisiones: se refiere a la forma del proceso de 
decisión, criterios de decisión y distribución de las tareas relacionadas con la toma de 
decisiones y de ejecución.  
Proceso de Planificación: son métodos que permiten determinar los 
objetivos y los pasos a lograr.  
Proceso de control: es la manera en que el control se distribuye y se realiza 
en la organización.  
Objetivos de rendimiento y perfeccionamiento: son aquellos métodos que 
se utilizan para medir los objetivos y grados de adecuación. 
 
1.4.6. Factores del clima laboral. 
Palma (2006), citado por Ayala & Pérez (2017), identifican factores con 
respecto al clima laboral. 
Autorrealización: es la apreciación del trabajador con respecto a las 
posibilidades que el medio laboral favorece al desarrollo personal y profesional contingente 
a la tarea y con perspectiva de futuro, la necesidad de autorrealización es llegar a ser lo que 
es capaz de ser, por ello Maslow (1943),  define a la autorrealización como la necesidad de 
llegar a desarrollar diferentes capacidades que permitan a la persona, ser lo que realmente 
quiere en su vida. 
Involucramiento Laboral: es la identificación con los valores 
organizacionales y compromiso para el cumplimiento y desarrollo de la organización. 
Supervisión: es el factor de supervisión como la percepción de funcionalidad 
y significación de superiores en la supervisión dentro de la actividad laboral en tanto relación 
de apoyo y orientación para las tareas que forman parte de su desempeño diario. 
Comunicación: es la apreciación del grado de fluidez, celebridad, claridad, 
coherencia y precisión de la información relativa y pertinente al funcionamiento interno de 
la organización como la atención a usuarios y/o clientes de la misma. 
Condiciones Laborales: es el factor de condiciones laborales como el 
reconocimiento de que la institución provee los elementos materiales, económicos y/o 
psicosociales necesarios para el cumplimiento de las tareas encargadas. 
 
1.5. Objetivos 
Objetivo General: 
Analizar la influencia del clima laboral en los trabajadores de la municipalidad 
distrital de Huarmaca - 2018. 
 
Objetivos específicos: 
Identificar cual es el clima laboral en los trabajadores de la municipalidad distrital 
de Huarmaca – 2018. 
Determinar la influencia del clima laboral en los trabajadores de la municipalidad 
distrital de Huarmaca – 2018. 
 
1.6. Hipótesis 
H 1: El clima laboral si influye en los trabajadores de la municipalidad distrital de 
Huarmaca – 2018. 
H o: El clima laboral no influye en los trabajadores de la municipalidad distrital 
de Huarmaca – 2018. 
 
1.7. Justificación 
Justificación teórica 
Desde el punto de vista teórico, se indica los estudios que brindara el objeto 
investigado, es por ello que al analizar el clima laboral me ha permitido estudiar la 
percepción que tienen los trabajadores en la municipalidad, de acuerdo al ambiente laboral, 
el cual tiene un efecto en la conducta de sus integrantes, por lo que es importante tener un 
personal motivado y trabajando en equipo, debido a que son los pilares fundamentales en las 
organizaciones con grandes éxitos.  
Justificación metodológica 
Para lograr los objetivos estudiados, se utilizó como técnica e instrumento de 
investigación la encuesta, además del cuestionario para corroborar el ambiente actual de los 
trabajadores de la municipalidad, donde se verificará  la influencia que hay con respecto al 
clima laboral que se viene suscitando en la municipalidad, por lo que es importante tener en 
cuenta un grato clima laboral, generando un trabajo respetuoso, colaborativo, dinámico y 
responsable, cabe recalcar que para alcanzar ese escenario es primordial que haya interés y 
voluntad por parte de los trabajadores. 
Justificación social  
Socialmente generará un mejor clima laboral en los trabajadores de la 
municipalidad, ya que permitirá que puedan mejorar su desempeño, crear espacios que 
fomenten la colaboración, mantener un ambiente limpio y descartar personas tóxicas que 
puedan afectar al equipo de trabajo de la municipalidad distrital de Huarmaca, de esa manera 
ayudará a los colaboradores a trabajar de manera óptima y agradable. 
 
 
 
 
 
 
II. MATERIAL Y MÉTODOS 
2.1. Tipo y diseño de la investigación 
Tipo: Descriptiva. 
Según Cerda (1998) citado por Bernal (2010), “define a la investigación descriptiva 
como la manera de representar, reproducir o figurar a personas, animales o cosas, así como 
a los aspectos más característicos, distintivos y particulares de las personas, situaciones o 
cosas”. 
Diseño: No Experimental. 
La investigación de diseño no-experimental está incluido por diferentes métodos 
que describen ambas variables. Las distinciones no-experimentales no establecen, ni se 
pueden probar relaciones causales entre variables (Salkind, 1999, pág. 10). 
Esquema del diseño de investigación:  
 
M                  O  P 
 
2.2. Población y muestra 
Población:  
La población está conformada por aquellos trabajadores que  realizan diferentes 
oficios en la Municipalidad distrital de Huarmaca (siendo un total de 47), y se ha calculado 
en base a la información obtenida por la municipalidad. 
Muestra: 
Debido a que es una población pequeña se ha tomado en cuenta solo a los 47 
trabajadores nombrados.  
2.3. Variable 
Clima Laboral: Según Chiavenato (1987), define el clima laboral, a la conformación 
del medio interno de una organización y el ambiente psicológico, además involucra 
diferentes puntos de vista, como el tipo de organización, las políticas existentes dentro de la 
misma, la tecnología utilizada, los objetivos operacionales definidos, los reglamentos 
internos que constituyen los factores estructurales, así como las actitudes, valores y factores 
sociales.
2.4. Operacionalización de variables 
Clima Laboral: 
Variable 
Independiente 
Dimensiones Indicadores 
 
Ítems 
Técnicas e 
instrumentos 
Unidades 
Clima Laboral  
Estructura 
 
 
Facultamiento 
 
 
Recompensa 
 
 
Desafío 
 
 
Relaciones  
 
Cooperación 
 
Estándares  
 
Conflictos 
 
 
Identidad 
 
Conocimiento de las reglas 
 
 
Autonomía 
 
 
Incentivos 
 
 
Objetivos Propuestos 
 
 
Comprensión laboral 
 
Trabajo en equipo 
 
 Metas propuestas 
 
Soluciones  
 
 
Vínculo con la organización 
¿En la municipalidad de Huarmaca existe un 
adecuado clima laboral? 
¿Recibe la suficiente información sobre su área 
de trabajo y las funciones que debe realizar? 
¿Recibe incentivos cuando cumple con las 
metas establecidas? 
¿Recibe reconocimientos cuando realiza 
mejoras en su puesto de trabajo? 
¿Asume riesgos para alcanzar una mayor 
productividad de trabajo? 
¿El jefe es comprensivo cuando tiene una 
inquietud con respecto a sus labores  de trabajo? 
¿Considera que el trabajo en equipo es eficaz? 
¿Se siente conforme con las metas propuestas en 
su área de trabajo? 
¿En caso de conflictos actúa de manera 
prudente? 
¿Se siente identificado con su centro de labores? 
Encuesta 
 
 
a) Siempre 
 
 
b) Casi Siempre 
 
 
c) A veces 
 
 
d) Casi Nunca 
 
 
e) Nunca 
 
2.5. Técnicas e instrumentos de recolección de la información 
Técnicas: 
Para obtener los resultados de la investigación se utilizó la encuesta, por lo que 
Hernández, Fernández & Baptista (2006), la definen como un instrumento importante y 
utilizado para recolectar datos, además consiste en un conjunto de preguntas respecto a una 
o más variables a medir.  
Instrumentos:  
El instrumento utilizado es el cuestionario y está compuesto por un conjunto de 
preguntas estructuradas, diseñadas para obtener datos importantes y alcanzar los objetivos 
propuestos, además ayudan a ahorrar tiempo  y no es necesario que el investigador esté 
presente en la intervención del estudio. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
III. RESULTADOS 
3.1. Tablas y gráficos 
Tabla 1: 
¿En la municipalidad distrital de Huarmaca existe un adecuado clima laboral? 
Clima Laboral  Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido 
Porcentaje 
acumulado 
Siempre 6 12.8 12.8 12.8 
Casi Siempre 13 27.7 27.7 40.4 
A veces 19 40.4 40.4 80.9 
Casi nunca 9 19.1 19.1 100.0 
Nunca 0 0.0 0.0 100.0 
Total   47 100.0 100.0   
Fuente: Encuesta aplicada a los Trabajadores de la municipalidad distrital de Huarmaca 2018 
 
 
 
Figura 1: Se observa que el mayor porcentaje de encuestados 40.4% manifiestan que 
a veces en la municipalidad existe un adecuado clima laboral, y el menor porcentaje 
12.8% señalan que siempre la municipalidad brinda un adecuado clima laboral a sus 
trabajadores. 
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Tabla 2: 
¿Recibe la suficiente información sobre su área de trabajo y las funciones que 
debe realizar? 
Satisfacción en el 
trabajo Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido 
Porcentaje 
acumulado 
Siempre 6 12.8 12.8 12.8 
Casi Siempre 11 23.4 23.4 36.2 
A veces 16 34.0 34.0 70.2 
Casi nunca 11 23.4 23.4 93.6 
Nunca 3 6.4 6.4 100.0 
Total 47 100.0 100.0   
Fuente: Encuesta aplicada a los Trabajadores de la municipalidad distrital de Huarmaca 2018 
 
 
 
  
Figura 2: Se observa que el mayor porcentaje de encuestados es 34% donde 
manifiestan que a veces reciben la suficiente información sobre su área de trabajo y 
las funciones que realizan, por lo que el menor porcentaje  es 6.4%  señalando que 
nunca obtienen la suficiente información para que cumplan con sus labores 
adecuadas. 
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Tabla 3:  
¿Recibe incentivos cuando cumple con las metas establecidas? 
Motivación y 
desempeño Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 
válido 
Porcentaje 
acumulado 
Siempre 4 8.5 8.5 8.5 
Casi Siempre 10 21.3 21.3 29.8 
A veces 13 27.7 27.7 57.4 
Casi nunca 11 23.4 23.4 80.9 
Nunca 9 19.1 19.1 100.0 
Total 47 100.0 100.0   
Fuente: Encuesta aplicada a los Trabajadores de la municipalidad distrital de Huarmaca 2018 
 
  
 
 
Figura 3: Se observa que el mayor porcentaje de encuestados es 27.7% señalando 
que a veces los trabajadores reciben incentivos cuando cumplen sus metas 
establecidas, y el menor porcentaje es 8.5% donde indican que siempre reciben 
incentivos por parte de la municipalidad. 
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Tabla 4:  
¿Recibe reconocimientos cuando realiza mejoras en su puesto de trabajo? 
Reconocimientos  
Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido 
Porcentaje 
acumulado 
Siempre 3 6.4 6.4 6.4 
Casi Siempre 13 27.7 27.7 34.0 
A veces 11 23.4 23.4 57.4 
Casi nunca 13 27.7 27.7 85.1 
Nunca 7                      14.9                      14.9 100.0 
Total 47 100.0 100.0   
Fuente: Encuesta aplicada a los Trabajadores de la municipalidad distrital de Huarmaca 2018 
 
 
 
 
Figura 4: Se observa que el mayor porcentaje es compartido en casi siempre y casi 
nunca con un 27.7%, y el menor porcentaje 6.4% donde indican que siempre reciben 
reconocimientos cuando realizan mejoras en su puesto de trabajo.  
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Tabla 5: 
¿Asume riesgos para alcanzar una mayor productividad de trabajo? 
Oportunidades 
Profesionales  Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido 
Porcentaje 
acumulado 
Siempre 7 14.9 14.9 14.9 
Casi Siempre 15 31.9 31.9 46.8 
A veces 14 29.8 29.8 76.6 
Casi nunca 10 21.3 21.3 97.9 
Nunca 1 2.1 2.1 100.0 
Total 47 100.0 100.0   
Fuente: Encuesta aplicada a los Trabajadores de la municipalidad distrital de Huarmaca 2018 
 
 
 
Figura 5: Se observa que el mayor porcentaje de encuestados es 31.9% donde 
manifiestan que casi siempre asumen riesgos para alcanzar una mayor productividad 
en su trabajo, y el menor porcentaje es 2.1%  señalando que nunca asumen riesgos para 
alcanzar una mayor productividad en su trabajo, durante su trabajo en la municipalidad. 
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Tabla 6:  
¿El jefe es comprensivo cuando tiene una inquietud con respecto a sus labores  
de trabajo? 
Funciones y 
Responsabilidades Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido 
Porcentaje 
acumulado 
Siempre 5 10.6 10.6 10.6 
Casi Siempre 9 19.1 19.1 29.8 
A veces 16 34.0 34.0 63.8 
Casi nunca 13 27.7 27.7 91.5 
Nunca 4 8.5 8.5 100.0 
Total 47 100.0 100.0   
Fuente: Encuesta aplicada a los Trabajadores de la municipalidad distrital de Huarmaca 2018 
 
 
 
 
Figura 6: Se observa que el mayor porcentaje de encuestados es 34% señalando que 
a veces su jefe es comprensivo cuando tienen inquietudes con respecto a sus labores 
de trabajo, y el menor porcentaje 8.5% indican que nunca su jefe los comprende 
cuando tienen inquietudes en sus labores de trabajo en la municipalidad. 
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Tabla 7: 
¿Considera que el trabajo en equipo es eficaz? 
Instalaciones y 
Comodidad en el 
Trabajo Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido 
Porcentaje 
acumulado 
Siempre 7 14.9 14.9 14.9 
Casi Siempre 15 31.9 31.9 46.8 
A veces 9 19.1 19.1 66.0 
Casi nunca 11 23.4 23.4 89.4 
Nunca 5 10.6 10.6 100.0 
Total 47 100.0 100.0   
Fuente: Encuesta aplicada a los Trabajadores de la municipalidad distrital de Huarmaca 2018 
 
 
 
 
Figura 7: Se observa que el mayor porcentaje de encuestados es 31.9% señalando 
que casi siempre consideran que el trabajo en equipo es eficaz, y el menor porcentaje 
es 10.6%  manifestando que nunca consideran que el trabajo en equipo es eficaz en 
la municipalidad distrital de Huarmaca. 
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Tabla 8:  
¿Se siente conforme con las metas propuestas en su área de trabajo? 
Comunicación 
en el Trabajo 
    
Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido 
Porcentaje 
acumulado 
Siempre 6 12.8 12.8 12.8 
Casi Siempre 13 27.7 27.7 40.4 
A veces 16 34.0 34.0 74.5 
Casi nunca 9 19.1 19.1 93.6 
Nunca 3 6.4 6.4 100.0 
Total 47 100.0 100.0   
Fuente: Encuesta aplicada a los Trabajadores de la municipalidad distrital de Huarmaca 2018 
 
 
 
 
Figura 8: Se observa que el mayor porcentaje de encuestados es 34% donde 
manifestaron que a veces se sienten conformes con las mestas propuestas en su área de 
trabajo, y el menor porcentaje es 6.4% indicaron que nunca sienten conformes con las 
mestas propuestas en su área de trabajo. 
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Tabla 9:  
¿En caso de conflictos actúa de manera prudente? 
Pago Neto Recibido  
Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido 
Porcentaje 
acumulado 
Siempre 13 27.7 27.7 27.7 
Casi Siempre 18 38.3 38.3 66.0 
A veces 9 19.1 19.1 85.1 
Casi nunca 5 10.6 10.6 95.7 
Nunca 2 4.3 4.3 100.0 
Total 47 100.0 100.0   
Fuente: Encuesta aplicada a los Trabajadores de la municipalidad distrital de Huarmaca 2018 
 
 
 
 
Figura 9: Se observa que el mayor porcentaje de encuestados es 38.3% manifestando 
que casi siempre actúan de manera prudente cuando hay conflicto en su centro de 
trabajo, y el menor porcentaje es 4.3% indican que nunca en caso de conflictos actúan 
de manera prudente. 
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Tabla 10:  
¿Se siente identificado con su centro de labores? 
Actitud del 
Supervisor Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido 
Porcentaje 
acumulado 
Siempre 18 38.3 38.3 38.3 
Casi Siempre 16 34.0 34.0 72.3 
A veces 10 21.3 21.3 93.6 
Casi nunca 3 6.4 6.4 100.0 
Nunca 0 0.0 0.0 100.0 
Total 47 100.0 100.0   
Fuente: Encuesta aplicada a los Trabajadores de la municipalidad distrital de Huarmaca 2018 
 
 
 
 
Figura 10: Se observa que el mayor porcentaje de encuestados es 38.3% señalando 
que siempre se sienten identificados con su centro de labores,  y el menor porcentaje 
6.4% manifestaron que casi nunca se sienten identificados con su centro de labores 
(municipalidad).  
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IV. DISCUCIÓN 
La siguiente investigación tiene como objetivo principal Analizar la influencia del clima 
laboral en los trabajadores de la municipalidad distrital de Huarmaca - 2018. Los datos han sido 
recolectados después de analizar los resultados estadísticos.  
En la tabla N° 1 de acuerdo a la siguiente pregunta ¿En la municipalidad distrital de 
Huarmaca existe un adecuado clima laboral?, el 40.4% de los trabajadores encuestados 
informado que a veces hay un adecuado clima laboral, mientras que el 27.7% manifestaron que 
a veces, seguido de un 19.1% que casi nunca, y solo el 12.8% señalaron que siempre hay un 
buen clima laboral entre trabajadores, ver (Figura N° 1). Sin embargo Tejada (2016), en su tesis 
titulada “Clima laboral y compromiso organizacional en los colaboradores de una entidad 
pública”, concluye que cuando mejor haya un clima laboral, mayor será el ambiente de auto 
realizarse, involucrarse y seguir las normas organizacionales. 
De acuerdo a la investigación se identificó que en la municipalidad distrital de Huarmaca 
a veces existe un clima laboral adecuado, debido a que el 27.7% de los encuestados manifestaron 
que a veces y casi nunca la municipalidad les brinda incentivos y reconocimientos a sus 
trabajadores como se indica en las (Figuras N° 3 y 4), cabe manifestar que es importante que los 
colaboradores de la organización estén motivados, el cual les permita que haya mayor 
productividad, y que el equipo de trabajo sea eficaz y favorable. 
De igual modo en la tabla N° 6 ante la interrogante ¿El jefe es comprensivo cuando tiene 
una inquietud con respecto a sus labores de trabajo?, se observa que 34% de los trabajadores 
encuestados manifestaron que a veces su jefe comprende las inquietudes de sus colaboradores, 
mientras que el 27 % se señaló que casi nunca, seguido de un 19.1% manifestó que casi siempre, 
el 10.6% siempre, y solo el 8.5% manifestaron que nunca su jefe los comprende cuando tienen 
inquietudes en sus trabajos, ver en la gráfica (Figura N° 6). Gestión (2017), Díaz Escalante 
señala que las organizaciones deben brindar capacitaciones interesantes donde haya un  buen 
clima laboral y calidad de vida, debido a que hoy en día, los trabajadores hacen un balance 
entre el trabajo y su vida personal. 
De igual modo en la Tabla N° 8 cuya interrogante es ¿Se siente conforme con las metas 
propuestas en su área de trabajo?, en el cual 34% de los colaboradores encuestados  respondieron 
que a veces, 27.7% casi siempre, 19.1% casi nunca, 12, 8% siempre, 6.4% manifestaron que 
nunca se sienten conformes con sus metas propuestas en su área de trabajo. Cabe recalcar que 
un buen clima laboral ayuda a crear una mayor productividad, pues por lo que es importante 
conocer a los colaboradores para convertir al personal en un equipo de trabajo y así reducir 
conflictos dentro de la organización generando un clima laboral agradable, y de esta forma 
cuando hayan dificultades ellos mismos se apoyen y puedan resolverlo sin necesidad de recurrir 
a un jefe inmediato y esto hará que el factor humano se vuelva autónomo. 
Así mismo en la Tabla N° 9, cuya pregunta es ¿En caso de conflictos actúa de manera 
prudente? 38.3% de los encuestados respondieron que casi siempre actúan de manera prudente, 
es importante que siempre que hayan conflictos, exista el dialogo directamente con el equipo, de 
tal manera que el problema sea visto por todas las personas, haciendo que todas se sientan 
involucradas y ayuden a buscar soluciones más eficaces. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
V. CONCLUSIONES 
De acuerdo a los datos obtenidos de la encuesta planteada a los colaboradores de la 
municipalidad distrital de Huarmaca se concluye con lo siguiente: 
 
Con esta investigación se identificó que la Municipalidad Distrital de Huarmaca, en 
muchos aspectos no tiene un adecuado clima laboral, debido a que muchos de sus 
trabajadores manifestaron que su trabajo no es reconocido ni valorado, y que no pueden 
tomar decisiones sin antes consultar a su jefe de área. 
 
Además se concluyó que por temor de hacer mal su trabajo siempre consultan a sus 
jefes las dificultades que se les presenta en sus labores diarias, o cuando son decisiones de 
suma importancia, lo que ha generado inconvenientes, debido a que sus jefes en ocasiones 
no comprenden sus inquietudes.  
 
Se determinó que los trabajadores no se sienten conformes con las metas planteadas 
en su área de trabajo, debido a que el clima laboral no es el apropiado, además no tienen una 
comunicación idónea lo que en diferentes ocasiones no han podido cumplir sus metas y 
funciones con eficacia. 
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ANEXOS 
 
 
Visita a la municipalidad 
 
 
Figura 11: Municipalidad distrital de Huarmaca 
Fuente: Elaboración propia 
 
 
 
Visita a la municipalidad 
 
 
Figura 12: Elaboración de encuesta. 
Fuente: Elaboración propia 
 
 
Encuesta 
 
 
La encuesta tiene como propósito saber la influencia del clima laboral en los trabajadores de 
la municipalidad distrital de Huarmaca.  
La información que brinde será guardada con confidencialidad.  
Por lo que se le agradece responder con objetividad. 
 
Instrucción: marca con una “X” la alternativa que cree conveniente. 
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N° 
 
 
INTERROGANTES 
 
CRITERIOS DE 
EVALUACIÓN 
 
S CS AV CN N 
1 ¿En la municipalidad distrital de Huarmaca 
existe un adecuado clima laboral? 
     
2 ¿Recibe la suficiente información sobre su área 
de trabajo y las funciones que debe realizar? 
     
3 ¿Recibe incentivos cuando cumple con las 
metas establecidas? 
     
4 ¿Recibe reconocimientos cuando realiza mejoras en 
su puesto de trabajo? 
     
5 ¿Asume riesgos para alcanzar una mayor 
productividad de trabajo? 
     
6 ¿El jefe es comprensivo cuando tiene una inquietud 
con respecto a sus labores  de trabajo? 
     
7 ¿Considera que el trabajo en equipo es eficaz?      
8 ¿Se siente conforme con las metas propuestas en 
su área de trabajo? 
     
9 ¿En caso de conflictos actúa de manera 
prudente? 
     
10 ¿Se siente identificado con su centro de labores?       
  
  
 
